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Зміст, основні характеристики організаційної культури освітніх організацій та її спеціальні функції в 
умовах соціальної напруженості. У статті розкрито зміст організаційної культури освітніх організацій як одного 
із виду локальних культур. Виділено основні характеристики організаційної культури освітніх організацій 
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загальні (стосуються сприяння забезпеченню діяльності освітніх організацій в цілому); б) спеціальні (стосуються 
сприяння розв’язанню конкретних проблем в освітніх організаціях). Розкрито сутність соціальної напруженості в 
освітніх організаціях та її наслідки. Виділено спеціальні функції організаційної культури в умовах соціальної 
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Содержание, основные характеристики организационной культуры образовательных организаций и ее 
специальные функции в условиях социальной напряженности. В статье раскрыто содержание 
организационной культуры образовательных организаций как одного из вида локальных культур. Выделены 
основные характеристики организационной культуры образовательных организаций (основные компоненты; 
типы; сила). Обосновано, что организационная культура выполняет две группы функций: а) общие (касающиеся 
содействия обеспечению деятельности образовательных организаций в целом); б) специальные (касаются 
содействия решению конкретных проблем в образовательных организациях). Раскрыта сущность социальной 
напряженности в образовательных организациях и ее последствия. Выделены специальные функции 
организационной культуры образовательных организаций в условиях социальной напряженности, касающиеся: 
уровня организации в целом (мезоуровня); уровня персонала (микроуровня). 
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Постановка проблеми. Інтеграційний шлях українського суспільства в європейський простір 
сьогодні супроводжується підвищенням рівня соціальної напруженості, яка проявляється як на рівні 
всього суспільства, окремих організацій, так і на рівні особистості. Тому актуальним завданням є 
вивчення психологічних чинників виникнення соціальної напруженості в організаціях, психологічних 
умов її профілактики та подолання. Особливого значення ця проблема набуває в освітніх організаціях, 
зокрема, в процесі реалізації концепції Нової української школи.  
Одним із можливих шляхів профілактики та подолання соціальної напруженості в освітніх 
організаціях може бути розвиток організаційної культури закладів освіти.  
Аналіз останніх досліджень і публікацій. Окремі особливості організаційної культури 
освітніх організацій розкрито в роботах зарубіжних  [3; 10; 11; 14; 16; 19; 20 та ін.] та українських [1; 2; 
5; 6; 7 та ін.] авторів, в яких визначено основні підходи до вивчення організаційної культури, наведено 
ріні класифікації видів організаційної культури, збунтовано умови її формування та розвитку. 
Разом із тим, функції організаційної культури  освітніх організацій в умовах соціально 
напруженості не виступали предметом спеціального аналізу.  
Виходячи із актуальності та недостатньої розробки проблеми, нами визначено такі завдання 
дослідження:  
1. Проаналізувати зміст та основні характеристики організаційної культури освітніх 
організацій.  
2. Визначити загальні та спеціальні функції організаційної культури освітніх організаціях.  
3. Розкрити спеціальні функції організаційної культури освітніх організаціях в умовах 
соціальної напруженості. 
Виклад основного матеріалу і результатів дослідження. Спочатку проаналізуємо зміст 
організаційної культури освітніх організацій.  
Насамперед, слід зазначити, що базовим, родовим поняттям для аналізу організаційної 
культури є поняття «культура», під яким розуміють специфічний спосіб організації і розвитку 
життєдіяльності, який відображений у продуктах матеріальної та духовної праці, в системі норм, у 
духовних цінностях і сукупності ставлення людей до природи, до інших людей та до самих себе [17]. 




Одним із видів культур є організаційна культура. Згідно з Г. І. Марасановим, такий вид 
культури належить до локальних культур, які тісно взаємодіють із глобальними культурами 
(загальноєвропейськими, національними, релігійними тощо) та відіграють важливу роль у 
життєдіяльності соціальних спільнот та індивідів [10]. 
Відповідно до існуючих у літературі підходів [4; 9;  10; 15; 16; 18; 19; 21], у найбільш 
загальному вигляді організаційну культуру освітніх організацій можна розглядати як певну ієрархію 
цінностей, правил, норм, традицій, церемоній та ритуалів, які прийняті в організації та дотримуються її 
членами. Дані складові організаційної культури можна вважати «первісними». 
Далі визначимо основні характеристики організаційної культури освітніх організацій. 
На основі аналізу літератури (М. Бурке [3], К. Камерон, Р. Куїн [19], У. Оучі [11], Ч. Хенді [16], 
Г. Хофстеде [20] та ін.) та наших попередніх розробок [12] доцільно говорити про такі основні 




Рис. 1. Основні характеристики організаційної культури (ОК) освітніх організацій 
 
Що стосується основних компонентів організаційної культури, то варто, на наш погляд, 
брати до уваги те, що «первісні» складові організаційної культури (цінності, правила, норми, традиції 
тощо) знаходять відображення в усіх основних напрямах діяльності освітніх організацій. 
Згідно із розробками  І. Д. Ладанова [8], в структурі організаційної культури освітніх 
організацій виділяються такі основні компоненти: а) «робота» (ставлення учасників навчально-
виховного процесу до роботи і робочого середовища); б) «комунікації» (якість 
внутрішньоорганізаційних комунікацій); в) «управління» (стан управлінської культури); г) «мотивація і 
мораль» (домінуюча мотивація і мораль).  
З урахування наявних у літературі розробок [7; 12] можна говорити про такий зміст цих 
компонентів. 
Компонент «робота» передбачає розкриття потенціалу працівників організації й 
удосконалення їхнього професійного рівня. Цей компонент спрямований на: аналіз розвитку творчих 
здібностей працівників організації;  систематичне підвищення кваліфікації педагогічних працівників; 
залучення співробітників до прийняття управлінських рішень; упровадження системи лідерства; 
використання методів управління, що забезпечують  задоволення роботою працівників; підтримку 
особистої ініціативи працівників організації; дотримання чесності і довіри в ділових стосунках; 
розвиток прагнень до інноваційної діяльності; орієнтацію на перспективний розвиток організації; 
дотримання загальнолюдських цінностей і відповідальності тощо. 
Компонент організаційної культури «комунікації» дає можливість проаналізувати такі 
особливості педагогічних працівників: орієнтація в різноманітних ситуаціях спілкування, які базуються 
на знаннях і життєвому досвіді працівників; спроможність ефективно взаємодіяти з оточенням у 
результаті адекватного розуміння себе й інших (при постійній видозміні психічних станів, 
міжособистісних відносин і умов соціального середовища); готовність і вміння контактувати з 
колегами; забезпечення привабливості (атрактивності) у спілкуванні; виявлення емпатії 
(співпереживання емоційному стану співрозмовника та проблемі, яку він обговорює); володіння 
знаннями, уміннями і навичками конструктивного спілкування; уміння встановлювати психологічний 
контакт з учасниками спілкування та ін. 
Аналіз «управління» як компонента організаційної культури дає можливість вивчити такі 
аспекти діяльності організації: чіткість і деталізованість організації праці персоналу; упровадження 
системи професійної оцінки діяльності працівників; аналіз і вирішення конфліктних ситуацій; 
застосування дисциплінарних заходів; ефективність прийняття своєчасних і ефективних рішень; участь 
працівників організації в прийнятті рішень у межах своєї компетенції; спрямованість діяльності 
організації на інноваційний тип розвитку та ін. 




Аналізуючи такий компонент організаційної культури, як «мотивація і мораль», слід звертати 
увагу на такі особливості: рівень заробітної плати; нагородження дипломами, грамотами різних рівнів; 
можливість професійного зростання та розвитку професійних якостей; винагорода за якість успішної 
роботи; заохочення творчості й ініціативності працівників; підтримка позитивних взаємовідносин; 
прояв уваги до індивідуальних відмінностей і потреб працівників тощо. 
Стосовно типів організаційної культури, то з огляду на специфіку діяльності освітніх 
організацій, основна мета яких полягає в забезпеченні розвитку особистості, визначено, що доцільним 
у процесі аналізу їх організаційної культури є врахування типології Ч. Хенді [16], згідно з якою 
виділяють такі типи організаційної культури: культура «ролі»; культура «завдання»; культура «влади»; 
культура «особистості». 
Для культури «ролі» характерна глибока спеціалізація, обов’язковість виконання службових 
функцій, їхня чітка регламентація, адміністративний контроль службової поведінки тощо.  
Культура «завдання» ґрунтується на свободі дій і достатності ресурсів, необхідних для 
досягнення поставленої мети, розподілі влади залежно від професіоналізму і наявності ресурсів, 
оцінюванні праці за результатами тощо. 
Культура «влади» характеризується пріоритетом одноосібних рішень керівника, 
централізованим контролем ресурсів, високою документаційною регламентацією трудової поведінки 
тощо;  
Для культури «особистості» характерний мінімальний ступінь адміністрування й обмеження 
особистих прав і свобод, ставлення з повагою до здібностей та особистісних якостей персоналу, право 
виявляти ініціативу та творчість тощо.  
На основі аналізу робіт зарубіжних і вітчизняних авторів, наших попередніх розробок [6; 12] та 
з урахуванням діяльності освітніх організацій у сучасних умовах, можна говорити, що зазначені 
організаційні культури освітніх організацій доцільно підрозділити на два типи: «прогресивні» та 
«консервативні».  
До «прогресивних» типів організаційної культури, які орієнтовані на вирішення інноваційних 
завдань сучасних загальноосвітніх навчальних закладів, можна віднести: культуру «завдання» і 
культуру «особистості». До «консервативних» типів організаційної культури, які орієнтовані на 
вирішення більш традиційних завдань, слід, на наш погляд, віднести культуру «ролі» та культуру 
«влади». 
Що стосується сили організаційної культури, то на основі аналізу літератури можна говорити, 
що ця характеристика організаційної культури відображає інтенсивність вираженості основних 
складових та їх узгодженість між собою. 
Так, В. О. Заболотна [4] зазначає, що «сильні» організаційні культури мають такі особливості: 
формуються сильними лідерами, характеризуються інтенсивністю (міра відданості основним 
організаційним цінностям) та узгодженістю (міра визнання співробітниками цінностей організації). 
Відповідно, можна говорити про те, що «слабкі» організаційні культури формуються слабкими 
лідерами, характеризуються неінтенсивністю та неузгодженістю.  
Т. Діл і А. Кеннеді [цит. за 4] вважають, що суттєвими характеристиками «сильних» 
організаційних культур є: сильна організаційна філософія і місія, яка об’єднує всіх; лідер, який довіряє 
іншим, і в якого вірять; відкриті канали комунікації і доступ до вищого керівництва; особлива увага 
приділяється людям та продуктивності, клієнтам і сервісу; в організації існує почуття задоволеності і 
приналежності до організації; наявність церемоній, ритуалів, традицій, які підтримуються всіма; 
загальний емоційний підйом, який стосується роботи і майбутнього; почуття задоволеності, яке 
стосується виконавської майстерності, вкладених у справу зусиль та винагород. 
Відповідно, «слабкі» організаційні культури, згідно з підходом названих авторів, мають такі 
особливості: немає чітких цінностей та переконань; короткотермінові, спрямовані на себе (всередину) 
стратегії; наявність проблем міжособистісного характеру, «битви» між окремими угрупованнями, 
відсутність команди і почуття приналежності; «герої» організації деструктивні.  
Тепер висвітлимо загальні та спеціальні функції організаційної культури в освітніх 
організаціях.  
Аналіз праць зарубіжних та вітчизняних дослідників (Т. В. Білорус, І. М. Горбась [2]; 
В. О. Заболотна [4], О. А. Родіонова [13], Н. В. Самоукіна [14] та ін.) показує, що виділяється низка 
важливих функцій організаційної культури.  
Так, Т. В. Білорус, І. М. Горбась [2] виділяють вісім функцій організаційної культури: охоронну 
(захист організації від небажаних впливів зовнішнього середовища); інтеграційну («прищеплювання» 
співробітникам певної системи цінностей, усвідомлення членами організації цілей, відчуття себе 
членом колективу); регулюючу (наявність неформальних правил поведінки, які визначають 
послідовність виконання робіт, контактів тощо); заміщувальну (заміна офіційних механізмів, потік 
інформації і розпоряджень); адаптаційну (адаптація працівників до організації і організації до 
працівника); освітню і розвивальну (турбота про підвищення кваліфікації, навчання і розвиток 




працівників); орієнтуючу та мотивуючу (спрямовування діяльності працівників у необхідне для 
організації русло); формування іміджу організації (у клієнтів, потенційних працівників).  
Н. В. Самоукіна [14] аналізує такі функції організаційної культури: сприяння стратегічному та 
щорічному плануванню діяльності компанії, консолідації персоналу, успішному управлінню людьми, 
прискоренню професійної адаптації молодих і нових співробітників.  
В. О. Заболотна [4] проводить класифікацію функцій організаційної культури і, залежно від 
спрямованості функцій організації – «назовні» (забезпечення адаптації в зовнішньому середовищі) або 
«всередину» (забезпечення цілісності організації), виділяє дві групи функцій організаційної культури: 
а) зовнішньої адаптації (визначення місії, стратегії організації, встановлення цілей та засобів їх 
досягнення, що сприяє виробленню у членів організації спільних поглядів, яких вони дотримуються в 
повсякденній діяльності, і які сприяють виживанню та адаптації організації до зовнішнього 
середовища); б) внутрішньої інтеграції (створення колективної спільності, що проявляється у 
встановленні ділових відносин серед груп та співробітників організації, збільшення ступеня участі всіх 
співробітників у розв’язанні проблем організації, формування організаційної ідентичності тощо, що 
досягається через ідеологію, яка підтримується, винагороди та покарання тощо). 
Ще одним із прикладів класифікації організаційної культури є розробка О. А. Родіонової [13], 
яка говорить про дві основні групи функцій організаційної культури, залежно від спрямованості 
основних функцій організації – на справу або на людей. Відповідно, виділяють дві групи функцій 
організаційної культури: а) функціонально орієнтовану (де провідною є цінність реалізації 
функціонально заданих алгоритмів здійснення професійно-трудової діяльності і статусно визначених 
моделей поведінки); б) особистісно орієнтовану (фіксує цінності самореалізації і саморозвитку 
особистості співробітників у процесі і за допомогою здійснення ними професійно-трудової діяльності).  
З урахуванням названих у літературі підходів та наших власних попередніх розробок [7], 
можна у найбільш загальному плані говорити про такі основні функції організаційної культури 
освітніх організацій: а) загальні (стосуються сприяння забезпеченню діяльності освітніх організацій в 
цілому); б) спеціальні (стосуються сприяння розв’язанню конкретних проблем в освітніх організаціях, 
зокрема, зниженню соціальної напруженості) (табл. 1). 
Таблиця 1 
Функції організаційної культури в освітніх організаціях 
Групи функцій 
організаційної культури в 
освітніх організаціях  
Види функцій організаційної культури в освітніх організаціях  
Загальні функції організаційної культури в освітніх організаціях 
а) соціально-економічні сприяння врахуванню освітньою організацією вимог суспільства, її 
орієнтації в освітньому середовищі 
визначення пріоритетних цілей і завдань 
навчання та виховання конкурентоздатних випускників  та ін. 
б) соціально-психологічні сприяння формуванню організаційної ідентичності  
сприяння згуртованості учасників навчально-виховного процесу 
забезпечення  адаптації до навчально-виховної та педагогічної 
діяльності, професійного й особистісного розвитку  та ін. 
Спеціальні  функції організаційної культури в освітніх організаціях 
(в умовах соціальної напруженості) 
а) на рівні організації 
(мезорівні) 
 
захист організації від небажаних впливів зовнішнього та 
внутрішнього середовища, розробка стратегії подолання таких 
впливів  та ін. 
забезпечення адаптації до несприятливих впливів  зовнішнього та 
внутрішнього середовища, якщо уникнути їх неможливо, розробка 
програми подолання впливів  та ін. 
консолідація колективу, формування спільних цінностей, розробка 
заходів для подолання організаційного стресу та організаційних 
конфліктів та виконання завдань освітньої організації та ін. 
б) на рівні персоналу 
(мікрорівні) 
 
сприяння ефективній саморегуляції та підтримці психічного здоров’я 
персоналу в умовах соціальної напруженості  
сприяння ефективній індивідуальній та командній роботі для 
подолання соціальної напруженості  (реалізація цінностей та 
стратегій партнерства у виконанні професійних завдань, зниження 
жорсткої конкуренції, впровадження норм професіоналізму та ін.) 
сприяння у розв’язанні особистих та сімейних проблем персоналу, що 
буде знижувати соціальну напруженість та ін. 
 




Так, до загальних функцій організаційної культури можна віднести: а) соціально-економічні 
(сприяння врахуванню освітньою організацією вимог суспільства, його орієнтації в освітньому 
середовищі, визначенню пріоритетних цілей і завдань, навчанню та вихованню конкурентоздатних 
випускників тощо); б) соціально-психологічні (сприяння формуванню організаційної ідентичності, 
згуртованості учасників навчально-виховного процесу, їх адаптації до навчально-виховної та педаго-
гічної діяльності, професійному й особистісному розвитку тощо).  
Слід особливо підкреслити, що організаційна культура освітньої організації, виступаючи 
однією із підсистем організації (поряд із технологічною, адміністративною тощо), має свою 
особливість, яка полягає в її загальному характері, тобто організаційна культура «пронизує» всі сфери 
життєдіяльності організації. Про це зазначають у своїх роботах ряд авторів (С. А. Ліпатов [9], О. А. 
Родіонова [13] та ін.), і ми підтримуємо їхню позицію.  
Далі проаналізуємо спеціальні функції, які виконує організаційна культура в умовах 
соціальної напруженості. 
Зазначимо, насамперед, що під соціальною напруженістю в організації ми розуміємо собою 
певний психічний стан організації, який характеризується загостренням внутpiшньоорганізаційних та 
зовнішньоорганізаційних протиріч об’єктивного i суб’єктивного хаpактеpу і проявляється в 
індивідуальній та груповій поведінці персоналу організації. 
Соціальна напруженость в освітніх організаціях може призводити до таких серйозних 
наслідків: а) виникнення негативних психічних станів та явищ (тривожність, фрустрація, агресія та ін.; 
організаційний стрес, організаційні конфлікти тощо); б) зниження ефективності діяльності (зниження 
продуктивності праці, плинність кадрів та ін.); в) виникнення протестної поведінки (участь в мітингах, 
демонстраціях та ін.). 
Одним із можливих психологічних чинників зниження соціальної напруженості в організації може, 
на наш погляд, виступати організаційна культура. 
На специфічні функції організаційної культури в умовах соціальної напруженості в організації 
опосередковано вказувало ряд авторів, здійснюючи загальний аналіз функцій організаційної культури. 
Так, Т. В. Білорус, І. М. Горбась [2] серед різних функцій організаційної культури виділяють 
таку функцію, як охоронну (захист організації від небажаних впливів зовнішнього середовища). В. О. 
Заболотна [4] називає функції організаційної культури, які спрямовані «назовні» (забезпечення 
адаптації в зовнішньому середовищі) або «всередину» (забезпечення цілісності організації). О. А. 
Родіонова [13] вказує на дві основні групи функцій організаційної культури, спрямовані на реалізацію 
двох основних функцій організації – на справу або на людей. 
Базуючись на роботах даних авторів та на власному аналізі проблеми, вважаємо, що можна 
говорити про низку спеціальних функцій, які виконує організаційна культура в умовах соціальної 
напруженості. Дані функції також можна віднести до двох груп, які стосуються: а) рівня організації в 
цілому (мезорівня); б) рівня персоналу (мікрорівня). 
До специфічних функцій, які може виконувати організаційна культура щодо зниження 
соціальної напруженості на мезорівні, належать: а) захист організації від небажаних впливів 
зовнішнього та внутрішнього середовища, розробка стратегії подолання таких впливів (охоронна 
функція); б) забезпечення адаптації до несприятливих впливів зовнішнього та внутрішнього 
середовища, якщо уникнути їх неможливо, розробка програми подолання впливів (адаптаційна 
функція); в) консолідація колективу, формування спільних цінностей, розробка заходів для подолання 
організаційного стресу та організаційних конфліктів та виконання завдань освітньої організації та ін. 
(інтегративна функція). 
До спеціальних функцій, які може виконувати організаційна культура на мікрорівні, належать 
функції, які сприяють: а) ефективній саморегуляції та підтримці психічного здоров’я персоналу 
(сприяння оволодінню засобами саморегуляції); б) ефективній індивідуальній та командній роботі для 
подолання соціальної напруженості (реалізація цінностей та стратегій партнерства, спрямованих на 
виконання професійних завдань, зниження жорсткої конкуренції, впровадження норм професіоналізму 
та ін.); в) розв’язанню особистих та сімейних проблем персоналу, що буде знижувати соціальну 
напруженість та ін. (підтримуюча функція). 
Таким чином, можна говорити про те, що організаційна культура може виконувати низку 
важливих функцій в освітніх організаціях в умовах соціальної напруженості.  
Висновки: 
1. Організаційна культура освітньої організації, як один із можливих психологічних чинників 
зниження соціальної напруженості в організації, являє собою певну ієрархію цінностей, правил, норм, 
традицій, церемоній і ритуалів, які прийняті в організації й дотримуються її членами.  
2. До основних характеристик організаційної культури освітніх організацій належать: основні 
компоненти; типи; сила.  
3. Організаційна культура виконує дві групи функцій: а) загальні (стосуються сприяння 
забезпеченню діяльності освітніх організацій в цілому); б) спеціальні (стосуються сприяння 




розв’язанню конкретних проблем в освітніх організаціях, зокрема, зниженню соціальної 
напруженості).  
4. Соціальна напруженість в організації являє собою певний психічний стан організації, який 
характеризується загостренням внутpiшньоорганізаційних та зовнішньоорганізаційних протиріч 
об’єктивного i суб’єктивного хаpактеpу і проявляється в індивідуальній та груповій поведінці 
персоналу організації. 
5. До спеціальних функцій, які може виконувати організаційна культура, належать функції, які 
стосуються: а) організації (охоронна, адаптаційна, інтегративна); б) персоналу (саморегуляційна, 
партнерської взаємодії, підтримуюча).  
До перспективних напрямків дослідження належить психологічна підготовка керівників 
освітніх організацій до реалізації спеціальних функцій організаційної культури в умовах соціальної 
напруженості.  
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Karamushka, L.M., Kredentser, O.V., Tereschenko, K.V., Ivkin, V.М., Lagodzinska, V.І., Kovalchuk, 
О.S. Content, main characteristics and specific functions of organizational culture of educational organizations in 
conditions of social tension. The article describes the content of organizational culture of educational organizations as 
one of the types of local cultures as well as discusses the basic characteristics of organizational culture of educational 
organizations (main components, types, strength). It is substantiated that organizational culture carries out two types of 
functions: a) general functions (relating to the activities of educational organizations as a whole); b) special functions 
(dealing with the solving specific problems faced by educational organizations). The authors analyze social tension in the 
organization an organization's mental state characterized by its grave objective and subjective internal and external 
organizational contradictions and manifested in the individual and group behaviors of the personnel. The special functions 
of organizational culture in the conditions of social tension have been shown to relate to: a) the organization (protective, 
adaptive, integrative), are substantiated; b) the organization's personnel (self-regulatory, partner interaction, supportive). 
Key words: educational organizations, organizational culture, organizational culture characteristics, general 
functions of organizational culture, special functions of organizational culture, special functions of organizational culture 
in conditions of social tension. 
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РОЛЬ ОРГАНІЗАЦІЙНО-ПСИХОЛОГІЧНИХ ЧИННИКІВ  
У ПІДВИЩЕННІ ЕФЕКТИВНОСТІ ДІЯЛЬНОСТІ ПРОМИСЛОВИХ ПІДПРИЄМСТВ 
В УМОВАХ ЗМІН 
 
Поплавська А.П. Роль організаційно-психологічних чинників у підвищенні ефективності діяльності 
промислових підприємств в умовах змін. У статті проаналізовано підходи до вивчення чинників, які впливають 
на діяльність промислових підприємств в умовах змін. У рамках економічного підходу чинники розглядаються з 
точки зору забезпечення стабільної діяльності промислових підприємств за допомогою законодавчих актів, змін у 
політиці сприяння розвитку різних галузей промисловості. Організаційно-психологічний підхід розглядає 
чинники з точки зору впливу на розвиток персоналу підприємства, який, у свою чергу, і є відповідальним за 
стабільність підприємства, коли воно долає різні кризові ситуації в період змін.  
Ключові слова: промислові підприємства, економічні чинники, організаційно-психологічні чинники, галузі 
промисловості, персонал промислового підприємства. 
 
Поплавская А.П. Роль организационно-психологических факторов в повышении эффективности 
деятельности промышленных предприятий в условиях изменений. В статье проанализированы подходы к 
изучению факторов, влияющих на деятельность промышленных предприятий в условиях изменений. В рамках 
экономического подхода факторы рассматриваются с точки зрения обеспечения стабильной деятельности 
промышленных предприятий при помощи законодательных актов, изменений в политике содействия развитию 
разных отраслей промышленности. Организационно-психологический подход рассматривает факторы с точки 
